Hubungan Reward dan Punishment dengan Tingkat Motivasi Karyawan dalam Mematuhi Peraturan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (Studi pada Karyawan Bagian Produksi Pt.x Semarang) by Pamungkas, D. A. (Dini)
 
 
                                JURNAL KESEHATAN MASYARAKAT,  
                 Volume 1, Nomor 2, Tahun 2012, Halaman 710 - 719 
Online di http://ejournals1.undip.ac.id/index.php/jkm 
 
HUBUNGAN REWARD DAN PUNISHMENT  DENGAN TINGKAT MOTIVASI 
KARYAWAN DALAM MEMATUHI PERATURAN KESELAMATAN DAN 
KESEHATAN KERJA 
(Studi Pada Karyawan Bagian Produksi 
 PT.X Semarang) 
 
Artikel Ilmiah 
DINI AGE PAMUNGKAS 
*)Alumnus FKM **) Dosen Bagian Keselamatan Dan Kesehatan Kerja 
FAKULTAS KESEHATAN MASYARAKAT UNIVERSITAS DIPONEGORO 
Jalan Prof. Soedarto, SH. Tembalang, Semarang 
Email: dini.age.pamungkas@gmail.com 
 
ABSTRACT 
Employee motivation is the willingness to implement high effort for achieve 
organizational goals which be conditioned by ability to meet particular individual 
needs. PT X is a pesticide formulation. The annual report states that unsafe 
finding discovered by companies observer increased from the year 2011. Though 
the company has implemented the reward system for employees who contribute 
to the K3 and give punishment to those employees who do not comply to OSH 
regulations while working. 
The purpose of this study was to analyze the correlation between reward and 
punishment (preventive and repressive) with the motivation level of employees in 
compliance OSH regulations. This research is explanatory research with cross 
sectional survey method. Sample 53 people were taken by the simple random 
sampling method.  
The results of kendall’s tau test showed that 67.9% respondents are female. The 
average respondents 32 years old. The last education respondents from 
elementary through high school, working periode of respondents at least 1 year 
and a maximum of 18 years. The results of test stated reward has no correlation 
with the level of motivation to comply OSH regulations (p-value 0.247), while the 
punishment preventive (p-value 0.001) and the punishment repressive (p-value 
0.026) have a correlation  with the level of motivation to comply OSH regulations. 
If rewards and punishments run concurrently the p-value is 0.001, so there is a 
correlation between reward and punishment to the level of motivation to comply 
OSH regulations. 
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PENDAHULUAN 
Undang-undang no 1 tahun 
1970 tentang keselamatan kerja pada 
pasal 8 dan pasal 3 menyebutkan baik 
perusahaan maupun tenaga kerja 
harus bersama-sama menciptakan 
kondisi kerja yang aman sehingga bisa 
mencegah dan mengurangi 
kecelakaan yang terjadi di 
perusahaan.(1)  
Kecelakaan kerja menurut Frank 
Bird dalam Soehatman Ramli adalah 
“an accident is undesired event that 
result in physical harm to person or 
damage to property. It is usually the 
result of a contact with a source of 
energy (kinetic, electrical, chemical, 
thermal)”. Pada pelaksanaannya 
kecelakaan kerja di industri dapat 
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dibagi menjadi 2 (dua) kategori utama 
yaitu kecelakaan industri (industrial 
accident) adalah suatu kecelakaan 
yang terjadi di tempat kerja, karena 
adanya potensi bahaya yang tidak 
terkendali dan kecelakaan di dalam 
perjalanan (community accident) 
adalah kecelakaan yang terjadi di luar 
tempat kerja dalam kaitannya dengan 
adanya hubungan kerja. Kejadian 
kecelakaan merupakan suatu rentetan 
kejadian yang disebabkan oleh adanya 
faktor-faktor atau potensi bahaya yang 
satu sama lain saling berkaitan. (2)(3) 
Data angka kecelakaan kerja 
tahun 2011 mencapai 99.491 kasus. 
Jumlah tersebut meningkat 
dibandingkan tahun sebelumnya. 
tahun 2010 sebanyak 98.711 kasus.(4) 
Berdasarkan data dari Dinas Sosial 
Ketenagakerjaan dan Transmigrasi 
(Dinsosnakertrans) Kabupaten 
Semarang dari bulan Januari 2012 
sampai 17 Juli 2012 terdapat 199 
kecelakaan kerja di wilayah Kabupaten 
Semarang. Sebanyak 106 kecelakaan 
merupakan industrial accident dan 93 
kecelakaan merupakan community 
accident. Sebanyak 65,09 % dari 
industrial accident disebabkan oleh  
unsafe act, sedangkan 34,91% nya 
disebabkan oleh unsafe condition.(5) 
Bentuk pencegahan kesalahan 
manusia dan organisasi yaitu 
menerapkan peraturan-peraturan yang 
berhubungan dengan keselamatan 
kerja. Bentuk dari peraturan tersebut 
bisa berupa rambu-rambu yang 
dipasang di area kerja ataupun 
langkah-langkah yang harus dilakukan 
oleh tenaga kerja dalam 
melaksanakan pekerjaanya dengan 
aman.  
Faktor yang merupakan 
pendorong bagi karyawan untuk 
bekerja dengan baik agar diperoleh 
kepuasan adalah tingkat motivasi 
karyawan.(6) Motivasi karyawan adalah 
kesediaan untuk melaksanakan upaya 
tinggi, untuk mencapai tujuan-tujuan 
keorganisasian, yang dikondisi oleh 
kemampuan upaya demikian, untuk 
memenuhi kebutuhan individual 
tertentu.(33) Motivasi kerja dapat 
dipengaruhi oleh berbagai hal yang 
terjadi di dunia kerja, motivasi kerja 
tidak konstan. Hal ini dikarenakan 
subyek dari motivasi itu adalah 
manusia yang kehidupannya sangat 
dipengaruhi kecenderungan hati dan 
pikiran. Ada beberapa faktor yang 
mempengaruhi naik turunnya motivasi 
kerja yaitu faktor dasar (motivasi 
pribadi), faktor penguat (sistem dalam 
pekerjaan), dan faktor pendorong 
(reward dan punishment).(7) 
Dalam melaksanakan tugasnya 
tenaga kerja memerlukan adanya 
imbalan atau kompensasi atas kerja 
yang mereka lakukan sebagai salah 
satu bentuk motivasi yang diberikan 
terhadap hasil kerjanya. Manajemen 
kompensasi penting untuk 
meningkatan motivasi tenaga kerja 
mencapai prestasi yang terbaik. 
Prinsip penting dalam sistem 
manajemen kompensasi adalah 
prestasi yang tinggi harus diberikan 
penghargaan (reward) yang layak dan 
apabila melanggar aturan dalam 
organisasi harus diberikan sangsi 
(punishment) yang setimpal dan adil. 
Gibson dalam Wibowo menyatakan 
tujuan utama program penghargaan 
(reward) adalah untuk menarik orang 
yang cakap untuk bergabung dalam 
organisasi, menjaga karyawan agar 
datang untuk bekerja, dan memotivasi 
karyawan untuk mencapai kinerja. 
Kekeliruan dalam menerapkan sistem 
kompensasi, khususnya sistem 
penghargaan akan berakibat timbulnya 
demotivasi dan tidak adanya kepuasan 
kerja dikalangan karyawan dan apabila 
hal tersebut terjadi dapat 
menyebabkan rendahnya kinerja baik 
karyawan maupun organisasi.(8) Hazli 
mendefinisikan reward  yaitu hadiah 
dan hukuman dalam situasi kerja, 
hadiah menunjukan adanya 
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penerimaan terhadap perilaku dan 
perbutaan, sedangkan hukuman 
menunjukan penolakan perilaku dan 
perbuatan.(9) Menurut Thorndike 
hadiah atau sukses akan berakibat 
dilanjutkannya atau diulanginya 
perbuatan yang membawa hadiah atau 
sukses itu, sedangkan hukuman atau 
kegagalan akan mengurangi 
kecenderungan untuk mengulangi 
tingkah laku yang membawa hukuman 
atau kegagalan.(10) 
Berdasarkan uraian tersebut 
pelaksanaan program reward dan 
punishment yang dilakukan 
perusahaan secara tepat akan 
memotivasi tenaga kerja untuk bekerja 
lebih baik. Pemberian reward dan 
punishment dalam hal ini memotivasi 
karyawan untuk mematuhi peraturan-
peraturan yang berkaitan dengan 
keselamatan kerja. Program reward 
dan punishment yang dilaksanakan 
secara tepat membuat tenaga kerja 
akan mematuhi peraturan-peraturan 
yang ada. Kepatuhan terhadap 
peraturan-peraturan keselamatan kerja 
tentu saja akan berpengaruh terhadap 
tingkat risiko kecelakaan kerja yang 
semakin menurun. Pada dasarnya 
reward dan punishment sama-sama 
dibutuhkan dalam memotivasi 
seseorang. Keduanya merupakan 
reaksi dari seorang pimpinan terhadap 
kinerja dan produktivitas yang telah 
ditunjukan oleh bawahannya hukuman 
untuk perbuatan  jahat dan ganjaran 
untuk perbuatan baik. Melihat dari 
fungsinya seolah keduanya 
berlawanan tetapi pada hakekatnya 
sama-sama bertujuan agar seseorang 
lebih baik.(11) Jika tidak tepat dalam 
melaksanakan system reward  dan 
punishment seorang pemimpin tidak 
akan berhasil memotivasi 
karyawannya.(12)  
PT. X adalah salah satu 
perusahaan yang bergerak di bidang 
formulasi pestisida. Perusahaan 
bertekad untuk meningkatkan 
keselamatan dan kesehatan kerja dan 
lingkungan. Pencegahaan kecelakaan 
kerja sudah dilakukan oleh 
perusahaan. Mengingat faktor bahaya 
maupun potensi bahaya pada 
pekerjaan mempunyai potensi bahaya 
yang cukup tinggi masih terjadi 
kecelakaan kerja dengan first aid 12 
kali (terpleset, terkena cutter, jatuh, 
kejatuhan benda dan terbentur yang 
membutuhkan perlakuan first aid) dan 
near miss 178 kali di tahun 2011. 
Sedangkan untuk tahun 2012 sampai 
awal bulan Juli telah terjadi 5 
kecelakaan kerja yang membutuhkan 
first aid dan near miss 91 kali.(13) 
Berdasakan survei awal yang 
dilakukan tanggal 23 Juli 2012 
perusahaan telah menerapkan reward 
dan punishment bagi karyawan dalam 
penerapan keselamatan kerja. 
Program ini telah berjalan mulai tahun 
2006. Alasan perusahaan 
melaksanakan program ini adalah saat 
diberikan reward harapannya 
karyawan lebih terpacu melaksanakan 
peraturan, sedangkan dengan adanya 
punishment karyawan lebih peduli 
terhadap peraturan Keselamatan dan 
Kesehatan Kerja (K3) yang ada. 
Reward ini dibagi menjadi dua bentuk 
yaitu reward tahunan bagi karyawan 
terbaik dan SHEQ yaitu pemberian 
reward bagi karyawan yang 
memberikan sumbangsih nyata 
terhadap keselamatan kerja seperti 
menemukan bahaya yang ada di 
tempat kerja dan melaporkannya 
kepada yang berwenang sehingga 
bisa langsung di ambil tindakan 
pencegahan. Bentuk dari reward 
SHEQ  ini berupa voucer senilai 25 
ribu rupiah. Pemberian voucer ini 
berdasarkan berapa poin yang dinilai 
oleh perusahaan terhadap pelaporan 
karyawan, setiap 1 poin senilai 1 
voucer. Punishment yang diberikan 
perusahaan belum terlalu berjalan 
secara ketat. Bentuk punishment 
masih sebatas teguran jika melakukan 
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pelanggaran terhadap peraturan 
dengan pendekatan komunikasi 
personal dan pendekatan teman 
sekerja. Jarang sekali ada pemberian 
surat peringatan karena perusahaan 
lebih menekankan pendekatan 
komunikasi personal dan teman 
sekerja tersebut.  
  
MATERI DAN METODE 
Reward dan Punishmnet  
Metode  reward  dan 
punishment merupakan suatu bentuk 
teori penguatan positif yang bersumber 
dari teori behavioristik. Menurut teori 
behavioristik belajar adalah perubahan 
tingkah laku sebagai akibat adanya 
interaksi antara stimulus dan 
respon.(14)  
Pengukuran kinerja bertujuan 
memberikan dasar sistematik bagi 
manajer untuk memberikan reward 
misalnya kenaikan gaji, tunjangan, dan 
promosi, atau sistem punishment 
misalnya pemutusan kerja, penundaan 
promosi, dan teguran. Sistem 
manajemen kinerja modern diperlukan 
untuk mendukung sistem berdasarkan 
kinerja, atau disebut juga pembayaran 
berorientasi hasil. Organisasi yang 
berkinerja tinggi berusaha 
menciptakan sistem reward, insentif, 
dan gaji yang memiliki hubungan yang 
jelas dengan knowledge, skill, dan 
kontribusi individu terhadap kinerja 
organisasi.(15) 
Komponen utama sistem 
reward terdiri atas elemen-elemen gaji 
dan bonus, pengembangan karir, 
penghargaan psikologis dan sosial.(15) 
Punishment preventive terdiri atas tata 
tertib, anjuran dan perintah, larangan, 
paksaan, dan disiplin, sedangkan 
punishment repressive terdiri atas 
pemberitahuan, teguran, peringatan, 
dan hukuman. (16) 
Motivasi 
Motivasi karyawan adalah 
kesediaan untuk melaksanakan upaya 
tinggi, untuk mencapai tujuan-tujuan 
keorganisasian, yang dikondisi oleh 
kemampuan upaya demikian, untuk 
memenuhi kebutuhan individual 
tertentu.(16) Tujuan memperjelas 
harapan kinerja diantara seseorang 
atasan dan bawahan, rekan-rekan 
kerja, dan sub unit-sub unit pada 
sebuah organisasi. Tujuan 
menetapkan kerangka acuan untuk 
umpan balik tugas. Dengan cara-cara 
tersebut dan cara-cara serupa, Locke 
yakin penetapan tujuan dapat 
meningkatkan kinerja individual dan 
kepuasan karyawan. Prinsip-prinsip 
dalam mengelola proses penetapan 
tujuan adalah penetapan tujuan, 
penerimaan dan komitmen terhadap 
tujuan, prestasi terhadap tujuan. (17) 
 
Penelitian ini merupakan 
explanatory research (penelitian 
penjelasan) karena ingin mengetahui 
hubungan antara reward dan 
punishment dengan tingkat motivasi 
karyawan dalam mematuhi peraturan 
Keselamatan dan Kesehatan Kerja. 
Metode yang digunakan adalah 
metode survei dengan pendekatan 
cross sectional. Pendekatan cross 
sectional merupakan pendekatan 
dimana peneliti “memotret” variabel 
terikat dan variabel bebas pada suatu 
populasi dan satu saat tertentu.(18) 
Populasi dalam penelitian ini 
adalah karyawan bagian produksi 
sejumlah 118 orang Dalam penelitian 
ini sampel yang digunakan yaitu 
menggunakan simple random 
sampling. Dikatakan simple 
(sederhana) karena pengambilan 
anggota sampel dari populasi 
dilakukan secara acak tanpa 
memperhatikan strata yang ada dalam 
populasi itu. Cara demikian dilakukan 
bila anggota populasi dianggap 
homogen.(19) Sampel dihitung 
berdasarkan rumus proposi binomunal, 
jumlah sampel sebanyak 53 orang 
responden. 
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Intrumen penelitian 
menggunakan angket yang telah diuji 
validitas dan reliabilitas terhadap 30 
karyawan di bagian lain perusahaan itu 
yang memiliki karakteristik  tingkat 
pendidikan, jenis kelmain, lingkungan 
kerja yang masih satu komplek, jenis 
pekerjaan. dan berjalan program 
reward  dan punishment yang hampir 
sama dengan tempat penelitian. 
Uji statistik dilakukan 
menggunakan software SPSS 16.0 for 
windows. Uji hubungan dilakukan 
menggunakan uji  kendall’s tau. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Gambaran Karakteristik Responden 
Tabel 1 Karakteristik Responden 
Bagian Produksi PT. X Semarang 
Tahun 2012 
No Jenis 
Kelamin 
Frekuensi % 
1 Laki-Laki 17 32,1 
2 Perempuan 36 67,9 
 Umur Frekuensi % 
1 18-40 46 86,8 
2 40-50 9 13,2 
 Pendidikan Frekuensi % 
1 SD 2 3,8 
2 SMP 20 37,7 
3 SMA 31 58,5 
 Lama Kerja 
(Tahun) 
Frekuensi % 
1 1-3 28 52,8 
2 4-6 13 24,5 
3 7-9 6 11,3 
4 10-12 1 1,9 
5 13-15 2 3,8 
6 16-18 3 5,7 
 Total 53 100 
 
Analisis Hubungan Reward dengan 
Tingkat Motivasi Karyawan dalam 
Mematuhi Peraturan Keselamatan 
Kerja (K3) 
Berdasarkan hasil uji kendall’s 
tau (pada tingkat signifikansi 0,05 atau 
tingkat kepercayaan 95%) nilai 
signifikansi (p-value) kedua variabel 
tersebut sebesar 0,247, karena nilai 
signifikansi tersebut diatas 0,05, ini 
berarti tidak ada hubungan antara 
kedua variabel tersebut. 
Hal ini sejalan dengan Cameron 
dan Piecre dalam Maureen dan Carol 
melaporkan tidak adanya efek 
signifikan pada performa bila suatu 
kelompok diberikan reward, 
sedangkan Tang dan Hall dalam 
Maureen dan Carol menyebutkan 
adanya efek negatif jika reward  
diberikan.(20) Ini sejalan dan diperkuat 
dengan beberapa studi yang 
menemukan bahwa program 
modifikasi perilaku jarang sekali 
berhasil dalam mengubah sikap atau 
bahkan perilaku. Ketika reward yang 
diberikan berhenti, orang biasanya 
kembali ke cara mereka bertindak 
sebelumnya.(21)1  
Selain itu Cameron dan Piecre 
dalam Maureen dan Carol menyatakan 
reward yang tidak dikehendaki tidak 
memiliki efek pada pilihan bebas.(20) 
Reward yang diberikan di tempat 
penelitian berupa voucher. 
Dimungkinkan yang membuat reward  
yang diberikan tidak memiliki 
hubungan terhadap tingkat motivasi 
karyawan dalam mematuhi peraturan 
K3 yaitu dikarenakan jenis reward 
yang tidak sesuai dengan apa yang 
dikehendaki karyawan.  
Reward yang tidak 
berhubungan dengan motivasi 
karyawan dalam mematuhi peraturan 
K3 ini bisa juga disebabkan karena 
motivasi karyawan yang bersifat 
“menjauh”. Hal ini seperti yang 
dikatakan oleh Michell Suharli dalam 
bukunya yang menyatakan bahwa 
seorang pemimpin tidak akan berhasil 
memotivasi pengikut (dalam hal ini 
karyawan) dengan reward, seandainya 
pengikut itu memiliki arah motivasi 
“menjauhi”.(12)2  
Analisis Hubungan Punishment 
Preventive dengan Tingkat Motivasi 
Karyawan Dalam Mematuhi 
Peraturan K3  
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Dari hasil analisis didapatkan 
nilai signifikansi (p-value) dari kedua 
varibel tersebut adalah 0,001. Dari nilai 
signifikansi yang kurang dari 0,05 
untuk tingkat kepercayaan 95% maka 
bisa disimpulkan bahwa terdapat 
hubungan antara preventive 
punishment dengan tingkat motivasi 
pada karyawan dalam mematuhi 
peraturan K3.  
Preventive punishment yang 
dilakukan perusahaan yaitu berupa 
safety talk atau karyawan di 
perusahaan tempat penelitian 
mengenal dengan istilah safety 
meeting. Safety meeting ini dilakukan 
saat karyawan mulai masuk jam kerja 
pada awal shift. Kegiatan ini biasanya 
dilakukan oleh kepala bagian. Kepala 
bagian memiliki kekuasaan sendiri 
dalam perusahaan. Kekuasaan erat 
kaitannya dengan luasnya komunikasi 
dan pengaruh yang ditimbulkan dari 
kekuasaan itu merupakan pengaruh 
langsung dari komunikasi yang 
dilakukan.(23) Selain itu komunikasi 
yang efektif juga terjadi karena 
disampaikan secara tatap muka. Sama 
dengan apa yang disampaikan oleh 
Prof. Dr. Sudarwan Dami dalam 
bukunya yang menyebutkan 
komunikasi tatap muka merupakan 
komunikasi paling efektif. Hal ini 
karena saat berkomunikasi tidak hanya 
sekedar proses penyampaian 
informasi, akan tetapi juga 
menyangkut interaksi antar-manusia 
(human interaction). Pada komunikasi 
tatap muka, feed back dapat dilihat 
secara langsung. Ketidakjelasan 
penerimaan pesan dapat diperbaiki 
secara langsung.(23)  
Analisis Hubungan Punishment 
Repressive dengan Tingkat Motivasi 
Karyawan Dalam Mematuhi 
Peraturan K3  
Nilai signifikansi (p-value) 
sebesar 0,026. Nilai signifikansi yang 
kurang dari 0,05 untuk taraf 
kepercayaan 95% menyatakan bahwa 
terdapat hubungan antara repressive 
punishment yang berjalan di 
perusahaan dengan tingkat motivasi 
karyawan dalam mematuhi peraturan 
K3. Didasarkan pada nilai r (correlation 
coefficient) sebesar 0,228 dinyatakan 
bahwa kekuatan hubungan dari kedua 
variabel masih lemah dan arah dari 
hubungan tersebut positif. Jika 
repressive punishment yang dijalankan 
semakin tinggi intensitasnya (nilainya) 
maka tingkat motivasi karyawan dalam 
mematuhi peraturan K3 juga semakin 
tinggi.  
Bentuk repressive punishment  
yang berjalan di tempat penelitian yaitu 
pemberitahuan dan teguran yang 
diberikan jika karyawan tidak 
melaksanakan peraturan K3. Bentuk 
repressive punishment ini tidak hanya 
dilakukan oleh manajemen tetapi para 
karyawan saling mengingatkan 
karyawan yang lain jika bekerja 
membahayakan dirinya ataupun orang 
lain. Komunikasi antar karyawan ini 
efektif dalam hubungannya dengan 
tingkat motivasi karyawan dalam 
mematuhi peraturan K3 karena pada 
komunikasi dunia kerja tujuan akan 
menjadi faktor utama karyawan 
berkomunikasi dengan efektif.(24) 
Dimungkinkan tujuan dari karyawan 
tempat peneltian sama yaitu ingin 
mematuhi peraturan K3 guna 
mengurangi risiko terjadinya 
kecelakaan yang bisa merugikan diri 
sendiri ataupun teman sekitar atau 
bahkan perusahaan. Selain itu 
komunikasi yang efektif juga terjadi 
karena disampaikan secara tatap 
muka. Sama dengan apa yang 
disampaikan oleh Prof. Dr. Sudarwan 
Dami dalam bukunya yang 
menyebutkan komunikasi tatap muka 
merupakan komunikasi paling efektif. 
Hal ini karena saat berkomunikasi 
tidak hanya sekedar proses 
penyampaian informasi, akan tetapi 
juga menyangkut interaksi antar-
manusia (human interaction). Pada 
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komunikasi tatap muka, feed back 
dapat dilihat secara langsung. 
Ketidakjelasan penerimaan pesan 
dapat diperbaiki secara langsung.(23) 
Pemberitahuan dan teguran yang 
diberikan kepada karyawan yang tidak 
mematuhi peraturan K3 selama ini 
selalu ditanggapi positif oleh karyawan 
dengan tidak mengulangi lagi 
pelanggaran yang sama disampaikan 
oleh kepala bagian liquid. 
Reward dan Punishment dengan 
Tingkat Motivasi Karyawan Dalam 
Mematuhi Peraturan K3  
Dari hasil uji statistik yang 
menyatakan bahwa nilai signifikansi 
(p-value) dari variabel reward  dan 
punishment dan variabel tingkat 
motivasi karyawan dalam mematuhi 
peraturan K3 sebesar 0,001 (<0,05 
untuk tingkat kepercayaan 95%) maka 
kedua variabel  tersebut memiliki 
hubungan yang signifikan. Selain itu 
dari hasil nilai r (correlation coefficient) 
sebesar 0,385 menyatakan bahwa 
kekuatan hubungan dari kedua 
variabel masih lemah dengna arah 
hubungan positif karena nilai dari r 
yang positif. Ini berarti semakin tinggi 
intensitas reward dan punishment 
yang dijalankan diperusahaan maka 
semakin tinggi pula tingkat motivasi 
karyawan dalam mematuhi peraturan 
K3. 
Jika dijalankan secara tepat 
reward  dan punishment akan  
memotivasi karyawan. Seperti apa 
yang disampaiakan William 
Tanuwidjaja yang mengatakan reward  
dan punishment  adalah pilihan paling 
adil untuk merespon apa yang dicapai 
karyawan. Gunakan pemberian reward 
sebagai momentum meningkatkan 
motivasi. Gunakan pemberian sanksi 
atau punishment sebagai momentum 
untu memperbaiki jangan sampai 
karyawan melakukan kesalahan yang 
sama di masa depan.(25) 
Reward dan punishment 
merupakan reinforcement yang 
penting dalam proses pembelajaran. 
Pentingnya pemberian reward dan 
punishment dapat ditemukan dalam 
teori-teori psikologi belajar terutama 
teori-teori belajar behavioristik. B.F 
Skinner mengemukaan teori belajar 
yaitu operant conditioning maksudnya 
adalah proses mengubah tingkah laku 
subjek dengan jalan memberikan 
reinforcement atas respon-respon 
yang dikehendaki dengan kehadiran 
stimulus yang cocok (Gredler dalam 
Elhefni). Di dalam operant conditioning 
seseorang melakukan tindakan dalam 
lingkungan untuk menimbulkan 
penguat. ketika sebuah tindakan  
tertentu diulangi dengan diikuti oleh 
penguatan, maka akan bertambah 
kuat dan tetap dipelajari (Matheson 
dalam Elhefni).(26)3  Edward L 
Thorndike menyatakan hadiah atau 
sukses akan berakibat dilanjutkannya 
atau diulanginya perbuatan yang 
membawa sukses itu, sedangkan 
hukuman atau kegagalan akan 
mengurangi kecederungan untuk 
mempertahankan atau mengulangi 
tingkah laku yang membawa hukuman 
atau kegagalan. Ulangan untuk 
melakukan suatu hal akan membawa 
hasl maksimal kalau di ikuti oleh 
reward dan punishment.(10) Jelas pada 
apa yang diungkapkan oleh Edward L 
Thorndike ulangan untuk melakukan 
suatu hal akan membawa hasil 
maskimal kalau di ikuti oleh keduanya 
baik reward maupun punishment. 
Reward diberikan agar diulanginya 
terus perilaku yang membawa hadiah 
yaitu mematuhi peraturan K3 dan 
punishment diberikan agar perilaku 
tidak patuh terhadap peraturan K3 bisa 
berkurang.  
Dalam penelitian ini terlihat 
reward dan punishment akan 
memberikan dampak yang lebih baik 
jika dijalankan bersama-sama. Ini 
terlihat dari hasil nilai signifikansi dan 
kekuatan hubungan yang dihasilkan 
dari analisis statistik yang menunjukan 
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nilai yang lebih bagus (p value 0,001, r 
0,385) jika dibandingkan dengan nilai 
signifikansi jika hanya reward yang 
diberikan (p-value 0,247) ataupun 
hanya punishment preventif (p-value 
0,001,r 0,373)  dan represif 
punishment (p-value 0,026, r 0,228) 
yang diberikan. Meskipun terdapat 
hubungan akan tetapi kekuatan 
hubungannya masih lebih kecil dari 
reward dan punishment yang 
dijalankan bersama.  
Suatu hal yang tepat yang 
dilakukan diperusahaan adalah 
membiasakan karyawan untuk juga 
mengingatkan dan memberikan 
penghargaan psikologis (perhatian dan 
pujian) jika karyawan lain 
melaksanakan atupun berkontribusi 
terhadap peraturan K3. Ini sesuai 
dengan yang dikemukakan Welsh, 
Luthans, dan Sommer yang 
menemukan bahwa perilaku yang 
positif akan meningkat dan perilaku 
negatif akan menurun pada periode 
intervensi saat supervisor (pengawas) 
memberikan penghargaan sosial 
(perhatian dan pujian). Selain itu 
menunjukan bahwa perilaku positif 
tersebut bisa dipertahankan jika rekan 
kerja juga memberikan penguat sosial 
yang positif.(21) 
 
KESIMPULAN 
1. Responden dalam penelitian ini 
(67,9%) berjenis kelamin perempuan. 
Sebanyak 46 (86,8%) resonden 
termasuk dalam dewasa dini (18-40 
tahun). Pendidikan terakhir responden 
32 orang (60,4%) tamatan SMA, 
sedangkan 2 orang (3,8%) tamatan 
SD. Sebagian besar 52,8% responden 
baru bekerja selama 1-3 tahun dan 
24,5% responden baru bekerja selama 
4-6 tahun. Hanya 5,7% responden 
yang bekerja selama 16-18 tahun. 
2. Tidak ada hubungan antara reward 
yang diberikan dengan tingkat 
motivasi karyawan dalam mematuhi 
peraturan Keselamatan dan 
Kesehatan Kerja (K3). (p-value = 
0,247) 
3. Ada hubungan antara punishment 
preventive dengan tingkat motivasi 
karyawan dalam mematuhi 
peraturan Keselamatan dan 
Kesehatan Kerja(K3). Kekuatan 
hubungan lemah dan arah 
hubungan positif (p-value= 0,001, r= 
0,373) 
4.  Ada hubungan antara punishment 
repressive dengan tingkat motivasi 
karyawan dalam mematuhi 
peraturan Keselamatan dan 
Kesehatan Kerja(K3). Kekuatan 
hubungan lemah dan arah 
hubungan positif (p-value= 0,026, r= 
0,228) 
5. Ada hubungan antara reward  dan 
punishment dengan tingkat motivasi 
karyawan dalam mematuhi 
peraturan Keselamatan dan 
Kesehatan Kerja(K3). Kekuatan 
hubungan lemah dan arah 
hubungan positif (p-value= 0,001, r= 
0,385) 
6.  
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